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1 Johdanto 
Hyvä perehdytys on onnistuneen työnteon edellytys. Huonolla perehdytyksellä yritys 
voi pilata hyvänkin rekrytoinnin ja aiheuttaa itselleen huomattavia lisäkustannuksia. 
Työsuhteen alku on kriittistä aikaa koko työsuhteen kannalta, sillä silloin vaikutetaan 
eniten uuden työntekijän osaamiseen ja asenteisiin. Perehdytyksellä luodaan myös 
kustannussäästöjä työnantajalle, sillä huonosti perehdytetty työntekijä tekee hyvin luul-
tavasti työssään paljon virheitä, jotka voivat pahimmillaan maksaa huomattaviakin 
summia. 
Opinnäytetyössä on tarkoituksena tuottaa Keslogin kuljetuksen perehdytykseen kehi-
tysehdotuksia, käyttäen tukena asiaan liittyviä teorioita. Tavoitteena oli tunnistaa kehit-
tämisen tarpeet ja esittää keinoja perehdyttämisen kehittämiseksi. Työssä tarkastelu 
rajoittui kaukojakelun ja runkokuljetusten ajojärjestelyn perehdytykseen. Perehdytyksen 
kehittämisellä pyritään lyhentämään lomittajien ja uusien vakinaisten työntekijöiden 
perehdyttämiseen kuluvaa aikaa, vähennetään työssä tapahtuvia virheitä, ja varmiste-
taan yhteistyön sujuminen yhteistyön sujuminen omassa yrityksessä sekä yhteistyö-
kumppanien kesken. 
Tämän työn pohjana on laaja aineisto erilaisia teorioita onnistuneeseen perehdyttämi-
seen niiden pohjalta voi eri teorioita soveltaen luoda onnistuneen perehdytyssuunni-
telman. Teorian avulla voi saada käsityksen oppimisprosessista ja erilaisista perehdy-
tysmenetelmistä, mutta opastajan on aina muistettava, että jokainen opastettava on 
yksilöllinen tapaus, joten teoriaa on aina sovellettava käytännön tarpeiden mukaan. 
Tutkimusta varten haastateltiin yksikön esimiestä ja yksikön ajojärjestelijöitä ja rahtikir-
jantulostajia. Kehitysehdotukset saatiin yhdistelemällä teoriaa ja tutkimuksesta saatuja 
tietoja.  
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2 Oppiminen 
Oppimista käsitellään eri oppimistyylien kautta ja lisäksi tutustutaan viiden askeleen 
menetelmään. Oppimisprosessi on yksilöllinen, minkä vuoksi on mahdotonta sanoa 
millainen oppimistapa olisi kaikille tehokkain. Yksilöllisistä oppimistavoista johtuen on 
kehitetty erilaisia oppimismalleja, joita voidaan käytännön opetuksessa hyödyntää ja 
samalla varmistetaan parhaaseen opetustulokseen pääseminen 
2.1 Kokemuksellisen oppimisen malli 
Kolbin kokemuksellisen oppimisen mallissa kuvataan oppimista kehämäisenä, sykleis-
sä sykleissä etenevänä jatkuvana kiertona (kuvio 1). Perusajatuksena on nähdä oppi-
minen kokemusten laajentamisena ja oppimisena. Kokemuksellisessa oppimisessa 
kaikkien neljän vaiheen läpikäyminen on oleellista, sillä pelkkä kokemus ei riitä, mikäli 
koetun pohtimista ja arviointia ei tapahdu. Oppiminen on toki mahdollista, vaikka jokin 
vaiheista jäisi pois, mutta tulokset jäisivät huomattavasti heikommiksi, kuin käymällä 
kehän kaikki vaiheet läpi. 
 
Kuvio 1. Eri oppimistyylit [1, s. 17]. 
Omakohtainen kokeminen luo oppimisen perustan, jonka perusteella oppija luo käsi-
tyksen opeteltavasta asiasta. Oppimisprosessin avaus on oppimisen kannalta kriittinen 
vaihe, joka määrittelee sen kiinnitetäänkö oppimisessa huomiota olennaisiin asioihin 
vai kääntyykö huomio epäoleellisuuksiin. 
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Reflektoinnissa ohjaajan tehtävänä on kiinnittää uuden työntekijän huomio hänen suo-
rittamaansa työhön ja saada hänet pohtimaan itse suoritusta. Ohjaaja voi kysyä esi-
merkiksi ”Mikä tuntui helpolta ja mikä vaikealta?”. Kysymyksillä pakotetaan uutta tehtä-
vää opetteleva tiedostamaan tekemänsä työ ja ohjaaja voi samalla kiinnittää enemmän 
huomiota enemmän huomiota vaikealta tuntuneisiin asioihin. 
Ajattelemisessa ohjaaja pyrkii keskustelulla herättämään uuden työntekijän mielenkiin-
non alaan liittyvän tiedon itsenäiseen hankkimiseen. Keskustelulla pyritään kiinnittä-
mään huomiota tekemisen taustalla olevaan teoriaan ja muuhun informaation, mikä voi 
olla tarpeellista uudessa työtehtävässä. 
Tekemisessä ajatuksena on, että tekemällä itse mahdollisimman paljon oppii parhaiten 
asiat. Ohjaaja rohkaisee uutta työntekijää mahdollisimman itsenäiseen opiskeluun ja 
antaa tilaa kokeilla erilaisia menetelmiä. Ideaalitilanteessa tekeminen mahdollistaa ko-
kemisen ja kouluttaja ohjaa oppimista reflektoinnin avulla, mikä puolestaan johtaa ajat-
teluun. [1, s. 17–20.] 
2.2 Viiden askeleen menetelmä 
Eräs tunnetuimmista työhönopastukseen kehitetyistä menetelmistä on niin sanottu vii-
den askeleen menetelmä. Menetelmä on hyvin joustava ja laajasti sovellettavissa, mut-
ta vaatii runsaasti ennakkovalmisteluita. Ennakkovalmisteluihin käytetty aika kuitenkin 
tehostaa itse oppimista, eikä varsinaista opetusaikaa tuhlaannu hyvän valmistelun an-
siosta. [2, s. 88–91.] 
2.2.1 Opetustilanteen aloittaminen  
Motivaatio on oppimisen kannalta äärimmäisen tärkeä tekijä, johon opastaja voi vaikut-
taa luomalla heti alusta asti positiivista ja kannustavaa ilmapiiriä. Ensimmäinen askel 
tarkoittaa aiheen ja oppimistavoitteiden selvittämistä sekä lähtötason arviointia. Opas-
taja selvittää kyselemällä opastettavan taidoista ja voi pyytää opastettavaa näyttämään 
esimerkki suorituksen. Mikäli opastaja toteaa taidot tietyissä asioissa riittäviksi, ei nii-
den opastamiseen tarvitse käyttää aikaa, vaan voidaan siirtyä eteenpäin. Toisaalta, jos 
opastaja havaitsee jollain osa-alueilla selkeitä puutteita, voi opastaja aloittaa aivan 
alusta ja varmistaa, että opastettava oppii asian oikein. [2, s. 88.] 
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2.2.2 Opetus 
Toisessa askeleessa pyritään varmistamaan, että opastettavalle syntyy kattava koko-
naiskuva uudesta työtehtävästä. Kokonaisuudet pilkotaan pienempiin helposti opitta-
vissa oleviin osiin, jotka opetellaan huolella ennen kuin siirrytään seuraavaan asiaan. 
Opastaja antaa opastettavan tehdä mahdollisimman paljon itse ja pyrkii samalla aktiivi-
seen vuoropuheluun opastettavan kanssa. Opastaja perustelee työvaiheita ja esittää 
samalla oppimisen edistymiseen liittyviä kysymyksiä. Mikäli opastaja huomaa, että jo-
kin asia on jäänyt epäselväksi, hän käy vaiheen uudelleen läpi opastettavan kanssa. [2, 
s. 89.] 
2.2.3 Mielikuvaharjoittelu 
Mielikuvaharjoittelun avulla keskitetään ajatukset työsuoritukseen ja luodaan niin kut-
suttuja sisäisiä malleja. Kolmannen askeleen tarkoituksena on viimeistellä sisäiset mal-
lit, jotka ovat ihmisen toimintaa ohjaavia tekijöitä. Sisäiset mallit luovat ihmiselle rutii-
ninomaisen työskentelytavan, jolloin työntekijän ei tarvitse miettiä erikseen jokaista 
työvaihetta, vaan suoritus automatisoituu. Mielikuvaharjoitus voidaan toteuttaa niin, että 
opastaja pyytää opastettavaa kuvaamaan vaihe vaiheelta aiemmin opastetun tilanteen. 
Opastettava joutuu miettimään mitä välineitä hän tarvitsee ja missä järjestyksessä hän 
niitä joutuu käyttämään. [2, s. 89.] 
2.2.4 Taidon kokeilu ja harjoitteleminen 
Taitojen harjaantuminen vaati tekemistä, joten käytännön harjoittelu on välttämätöntä 
oppimisen kannalta. Neljännessä vaiheessa opastettava suorittaa työn alusta loppuun 
itse. Suorituksen jälkeen opastettava arvioi omaa suoritustaan, jolloin hän oppii oman 
suorituksensa analyyttisestä arvioinnista. Lopuksi opastaja arvioi suorituksen, antaa 
palautteen, josta seuraa rakentava keskustelu opastajan ja opastettavan välillä. Mikäli 
tarvetta ilmenee, harjoittelua jatketaan. [2, s. 90.] 
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2.2.5 Opitun varmistaminen 
Opastaja ja opastettava seuraavat oppimista koko opastusprosessin ajan. Lopuksi 
varmistetaan, että asetetut tavoitteet on varmasti saavutettu. Opastettava työskentelee 
itsenäisesti, ja opastaja seuraa tilannetta satunnaisesti. Opastaja voi myös pyytää 
opastettavaa opettamaan taitonsa jollekin toiselle, jolloin selviää, onko tehtävä opittu 
perusteellisesti vai ainoastaan pintapuolisesti. [2, s. 91.] 
3 Perehdytysohjelman laadinta 
Perehdyttäminen on aina suunniteltava kyseisen työtehtävän mukaan ja siinä on huo-
mioitava uuden työntekijän tausta, sekä osaaminen. Huomiota kiinnitetään perehdytys-
ohjelman tarkoitukseen, ohjelman laatimiseen vaikuttaviin tekijöihin, sekä itse perehdy-
tysohjelman sisältöön.  Perehdyttämisen tarve voi vaihdella huomattavasti, mutta tietty 
perusrunko perehdyttämisessä on kuitenkin aina olemassa.  
3.1 Perehdytysohjelman tarkoitus 
Työturvallisuuslaki velvoittaa, että työnantajan on huolehdittava siitä, että työntekijä saa 
riittävästi perehdytystä työhön, työpaikan olosuhteisiin, työ- ja tuotantomenetelmiin, 
työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeanlaiseen käyttöön sekä turvallisiin työta-
poihin. Perehdyttämistä tarvitaan aina ennen uuden työn aloittamista, työtehtävien 
muuttuessa tai ottaessa käyttöön uusien työvälineitä ja työmenetelmiä. [3] 
 
Perehdytysohjelman avulla pyritään välittämään perehdytettävälle yleiskuva yritykses-
tä. Perehdytettävä oppii tuntemaan yrityksen liikeidean ja toiminta-ajatuksen sekä työ-
paikan toimintatavat ja -periaatteet. Perehdytyksessä tutustutaan toimintaympäristöön, 
yrityksen organisaatioon, asiakkaisiin, työtovereihin ja esimiehiin. Perustehtävään 
opastaminen kuuluu myös perehdytykseen, jonka tarkoituksena on, että konkreettisen 
työnkuvansa lisäksi työntekijä oppii tuntemaan omaan työhönsä kohdistuvat odotukset, 
työyhteisössä vastuualueensa sekä työntekoon liittyvät turvallisuusohjeet. Perehdytyk-
sessä uusi työntekijä oppii myös sen, mistä hän tarvittaessa saa lisätietoja työhön tai 
yritykseen liittyvissä asioissa. [4, s. 101.] 
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3.2 Perehdytysohjelman laatimiseen vaikuttavat tekijät 
Perehdyttämisellä pyritään integroimaan uusi työntekijä mahdollisimman pian osaksi 
organisaatiota. Samalla tehostetaan uuden tehtävän omaksumista, vähennetään töissä 
syntyviä virheitä ja siten säästetään kustannuksissa. Perehdyttämisohjelmaa laaditta-
essa tulee huomioida uuden tekijän koulutus, aiempi työkokemus ja muu osaaminen. 
Oleellisesti perehdyttämisen tarpeeseen vaikuttaa myös se, onko työntekijä kokonaan 
uusi vai onko hän siirtynyt talon sisältä toisista tehtävistä uuteen työhönsä. [4, s. 101–
102.] 
Työtehtävien sisällön lisäksi perehdyttämisohjelmaa suunniteltaessa on otettava huo-
mioon myös työsuhteen pituus. Lyhytaikaisiin työsuhteisiin ei useinkaan ole mahdollista 
järjestää yhtä kattavaa perehdytystä kuin pidempiaikaisiin työsuhteisiin. Lyhytaikaisiin 
työsuhteisiin perehdyttämisessä on osattava poimia oleellisimmat asiat opetettavaksi, 
sillä kaikkea ei voida ajanpuutteen vuoksi käydä läpi. Perehdyttämistä helpottaa, mikäli 
tilapäistöitä tekevät vakiotyöntekijät, joita ei tarvitse aina kouluttaa uudelleen alusta 
asti. Moni yritys käyttääkin muun muassa opiskelijoita tilapäistöissä, kuten lomituksis-
sa. Omat tilapäistyöntekijät vähentävät toki perehdyttämisen tarvetta, mutta yritysten 
on silti syytä varautua korkeaan vaihtuvuuteen, joka omalta osaltaan vaikeuttaa pereh-
dyttämistä. [5, s. 3.] 
3.3 Perehdyttämisohjelman laatiminen 
3.3.1 Perehdyttämisohjelman sisältö 
Perehdyttämisohjelmat voivat olla yksilöllisiä tai tietyille ryhmille tarkoitettuja ohjelmia. 
Perehdyttämisohjelman perusteellinen suunnittelu helpottaa ohjelman käyttöönottoa ja 
auttaa perehdyttämiseen osallistuvia henkilöitä sisäistämään ohjelman paremmin. Vas-
tuu ohjelman suunnittelusta, laatimisesta ja käyttöönottamisesta on aina viime kädessä 
esimiehellä. Lisäksi esimiehen on myös huolehdittava siitä, että perehdytysohjelma 
pysyy ajantasaisena. Perehdyttämistä suunniteltaessa on myös valittava sopiva henkilö 
perehdyttäjän tehtävään. Tärkeää on tietenkin valita tehtävään halukas ja motivoitunut 
henkilö, jolla on myös riittävästi kokemusta ja osaamista tehtävästä, johon hän alkaa 
kouluttaa uusia työntekijöitä. Perehdyttäjäksi kannattaa myös usein valita henkilö, joka 
ei ole itsekkään ollut kovin pitkään talossa, jolloin hänellä on vielä oma perehtyminen 
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tuoreessa muistissa. Lisäksi tarvitaan suunnitelmat poikkeustilanteiden kuten perehdyt-
täjän sairastumisen varalle.  
Perehdyttäminen voi poiketa hyvinkin paljon toimialasta riippuen, mutta on myös asioi-
ta, joiden läpikäyminen perehdyttämisessä on välttämätöntä toimialasta riippumatta. 
Ensinnäkin tulisi käydä läpi työnantajan liike- tai palveluidea. Samoin työntekijälle pitäi-
si tehdä selväksi hänen työtehtävänsä merkitys organisaatiossa. Lisäksi pitäisi selvittää 
työnantajan organisaation rakenne, eli tutustutaan esimiehiin ja työtovereihin. Samalla 
pyritään kertomaan työnantajan yrityskulttuurista ja talon toimintatavoista. Perehdyttä-
misessä käydään läpi myös useita käytännön asioita, kuten liikkuminen talossa, pal-
kanmaksuun liittyvät asiat ja työterveydenhuolto. Yleisten asioiden lisäksi on tietysti 
omaan työympäristöön ja työtehtävään perehtyminen, jolloin käydään läpi myös työtur-
vallisuuteen liittyvät asiat. [4, s. 104–107.] 
3.3.2 Perehdytys ja yleisperehdytys 
Usein yritykset jakavat perehdytyksen kahteen osaan. Ensimmäinen osa on yleispe-
rehdytys yritykseen, jossa käydään läpi yritykseen liittyviä asioita yleisellä tasolla. Toi-
nen osa on omiin, varsinaisiin työtehtäviin perehdyttämistä. Yleiseen perehdytykseen 
liittyy usein yrityksen strategiasta, arvoista, visioista ja toimintatavoista kertomista. 
Yleisperehdytyksen toteutus riippuu usein yrityksen koosta. Suuremmissa yrityksissä 
yleisperehdytys järjestetään usein samanaikaisesti kaikille uusille työntekijöille, mikä on 
myös työntekijöille hyvä keino tutustua uusiin kollegoihinsa. Pienemmissä yrityksissä 
yleisperehdytys tapahtuu usein pienemmässä ryhmässä ja saattaa olla jopa henkilö-
kohtaista. Yleisperehdytys koostuu useimmiten erilaisista yhteisistä tilaisuuksista, joi-
den lisäksi informaatiota jaetaan sähköisesti, vaikkapa yrityksen intranetin kautta. 
Työntekijät ovat usein kokeneet tehokkaimpana ratkaisuna, ettei yleisperehdytystilai-
suuksia järjestetä välittömästi uuden työntekijän aloitettua, vaan sopiva ajankohta olisi 
noin 2–3 kuukautta taloon saapumisesta. [6, s. 101–109.] 
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3.3.3 Perehdytyksen seuranta 
Perehdytyksen edistymistä ja tavoitteiden toteutumista tulee seurata, jotta varmistetaan 
kaikkien oleellisten asioiden oppiminen. Yleinen menetelmä seurannassa on tarkistus-
listan käyttäminen apukeinona. Tarkastuslistassa käydään kohta kohdalta läpi työvai-
heet ja muut asiat, mitkä uuden työntekijän on opittava. Tarkistuslistaan voidaan liittää 
aikataulutus, siitä missä aikataulussa listan asiat tulisi käsitellä. Tämä ei sulje pois eril-
lisen viikkosuunnitelman käyttöä, johon voidaan sisällyttää myös oppimistehtäviä. [7, s. 
44–45.] 
3.4 Perehdyttämisen työkaluja 
Yksinkertaisimmillaan perehdyttämisessä perehdyttäjä kertoo uudelle tulokkaalle, mitä 
hänen tulee osata, eli tietoa ainoastaan välitetään eteenpäin ilman sen syvällisempää 
vuorovaikutusta. Käytännössä näin yksinkertainen malli toimii harvoin, sillä uuden työn-
tekijän pitäisi myös oppia käytännössä uudet tehtävänsä. Oppiminen vaatii uudelta 
työntekijältä aktiivista roolia ja perehdyttäjältä ennemminkin oppimista tukevaa roolia 
kuin pelkkää tiedon välittämistä. 
Kysymykset ovat tehokas tapa aktivoida perehtyjää, ja niillä voidaan testata oppimisen 
etenemistä. Kysymysten avulla myös uutta työntekijää opastava voi saada palautetta 
omasta suoriutumisestaan ja vinkkejä perehdyttämisen kehittämiseen. On myös kiinni-
tettävä huomiota siihen, millä tavalla kysymyksiä esitetään. Kysymykset voivat olla kuu-
lustelevia tai kartoittavia. Kuulustelevassa tyylissä halutaan varmistaa, että ohjattava 
on sisäistänyt uuden asian, ja kartoittavalla puolestaan pyritään selvittämään mitä 
opastettava ajattelee asiasta. 
Testit ja kokeet ovat myös perehdyttämisen välineitä. Erilaisia testejä suoritetaan usein 
juuri perehdyttämisprosessin alussa eli työhönottovaiheessa. Testien avulla kartoite-
taan uuden työntekijän osaamista ja vahvuuksia. Niillä kerätyt tiedot ovat hyödyllisiä 
perehdyttäjälle sekä opastettavalle, joka voi niiden avulla arvioida omia vahvuuksiaan. 
Testien tarkoitus on myös aktivoida uutta työntekijää, ja niitä voidaan käyttää myö-
hemminkin tukemaan perehdyttämistä. Testin tulee olla hyvin laadittu ja yksiselitteinen, 
sekä sen pitää käsitellä perehdyttämisen kannalta oleellisia asioita. Testit ovat hyödylli-
siä erityisesti silloin, kun perehdytettävällä ei ole selkeää kuvaa omasta osaamisestaan 
tai käsitys osaamisesta on virheellinen. 
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Tehtävät ja erilaiset harjoitukset ovat tehokkaita perehdyttämisen välineitä, ja niitä voi-
daan käyttää kaikissa perehdyttämisen vaiheissa. Harjoituksissa pyritään jäljittelemään 
mahdollisimman pitkälle aitoa tilannetta. Harjoituksen jälkeen opastettava arvioi omaa 
toimintaansa tehtävän suorittamisessa ja perehdyttäjä antaa palautteen harjoituksen 
onnistumisesta. Harjoitus voi olla käsittää hyvin yksinkertaisen tehtävän, tai se voi olla 
myös laajempi työkokonaisuus. Oleellista on harjoituksen analysointi ja palautteen an-
taminen, jotta harjoitus tukisi oppimisprosessia. Perehdyttäjän kannattaa myös kartut-
taa harjoituspakkiinsa sopivia tapauksia aina sitä mukaa, kun niitä tulee vastaan työ-
uran aikana, jolloin hänellä on valmiiksi tapauksia, joiden pohjalta voi rakentaa sopivia 
harjoituksia uusille työntekijöille. Harjoitus voi myös olla yhdistelmä useampia tapauk-
sia, joita perehdyttäjälle on tullut vastaan oman työuran aikana. 
Lukutehtäviä voidaan käyttää aktivoimaan perehdytettävää uuden asian oppimiseen. 
Lukutehtävä voidaan antaa ennen perehdytystä tai sen aikana. Parhaimmillaan materi-
aalin lukeminen herättää mielenkiinnon ja halun hankkia aiheesta lisätietoa. Materiaalin 
tulisi sisältää keskeiset asiat, joihin ollaan perehtymässä. Materiaalia ei saa olla liikaa, 
sillä muuten se saattaa päinvastoin passivoida ja heikentää motivaatiota. Luettavan 
materiaalin tulisi myös olla selkeää, muttei kuitenkaan itsestäänselvyyksiä sisältävä, 
vaan sopivan haastavaa tekstiä, mikä pitää mielenkiinnon yllä. Lukutehtävää valittaes-
sa tulisi huomioida opastettavan lukutottumukset ja harjoitukseen käytettävissä oleva 
aika. Yleensä organisaatioissa on valmiiksi runsaasti uuteen tehtävään liittyvää materi-
aalia, mutta toisinaan perehdyttäjä joutuu itse työstämään harjoituksiin soveltuvan ma-
teriaalin. [8, s. 151–162.] 
4 Opastus 
4.1 Hiljaisen tiedon huomioiminen 
Tieto voidaan jakaa hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon. Eksplisiittinen tieto on doku-
mentoitua täsmätietoa, jonka välittäminen on suhteellisen helppoa. Hiljainen tieto puo-
lestaan on rutiininomaista ja tiedostamatonta tietoa, joka ohjaa meidän toimintaamme. 
Hiljainen tieto on ammatillisen oppimisen myötä huomaamatta kehittynyttä tietoa, jota 
on usein vaikea sanoin kuvata, eikä sen välittäminen ole helppoa, koska se ei perustu 
valmiisiin toimintamalleihin. Hiljainen tieto on myös usein hyvin tunnepitoista, mikä vai-
keuttaa sen kuvaamista entisestään. 
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Hiljaista tietoa voidaan siirtää muihin niin kutsutun sosialisaation avulla. Sosialisaatios-
sa yksilön hiljainen tieto siirtyy työyhteisön muiden jäsenten hiljaiseksi tiedoksi. Ongel-
mana on vain se, että tieto ei kulje oppijan tietoisuuden kautta, joten hyvien toimintata-
pojen lisäksi siirtyy myös huonojen toimintatapojen mallit. Hiljainen tieto tulisi muuttaa 
havaittavaksi tiedoksi ulkoistamisen avulla. Ulkoistaminen tarkoittaa tiedon jalostamista 
käsitteelliseen muotoon, jolloin hiljainen tieto muuttuu täsmälliseen muotoon. Käsitteel-
liseksi jalostettua tietoa voidaan puolestaan jakaa helpommin eteenpäin. Ulkoistamisen 
jälkeen seuraa yhdistäminen, jossa välitetään täsmällistä tietoa ja toinen omaksuu tie-
don täsmällisenä tietona. Täsmätieto muodostetaan olemassa olevasta informaatiosta 
vertailemalla, lisäämällä tai järjestelemällä sitä.  
Esimiehillä on tärkeä rooli hiljaisen tiedon jakamisessa, sillä heidän on huolehdittava 
siitä, että organisaatiossa tunnistetaan piilossa oleva tieto. Lisäksi heidän tulee 
edesauttaa avoimeen vuorovaikutukseen perustuvan organisaatiokulttuurin luomista, 
jotta tiedon jakaminen helpottuisi. Eräs keino vuorovaikutussuhteiden parantamiseen, 
johon esimiehet pystyvät helposti vaikuttamaan on kannustava palkitseminen. Hiljaisen 
tiedon katoaminen on ongelma erityisesti yrityksissä, joissa vaihtuvuus on erityisen 
suuri. Paras keino hiljaisen tiedon säilyttämiseen onkin varmistaa, että organisaatiossa 
on riittävästi työntekijöitä, joilla on riittävän laaja-alainen kokemus. Muuten on vaarana, 
että henkilöstövaihdokset hävittävät organisaatiosta vuosikymmenten aikana hankitun 
tiedon. Tiedon näkyväksi tuominen on ajankohtaista viimeistään silloin, kun tietoa halu-
taan jakaa. Tiedon jakamisen perustana on kokeneen ja kokemattoman työntekijän 
keskinäinen vuorovaikutus, jonka avulla kokenut työntekijä edistää oman hiljaisen tie-
don syntymistä kokemattomalle työntekijälle. [9, s 10-22.] 
4.2 Mentorointi 
Mentoroinnilla tarkoitettiin alun perin nuorten työuran hallinnan tukemista sekä sen ke-
hityksen nopeuttamista. Nykyisin käsite on laajentunut koskemaan kaikenikäisten työn-
tekijöiden kehittämistä. Mentorointi voidaan jakaa ensisijaiseen tai muodolliseen men-
torointiin. Ensisijaisella tarkoitetaan perinteistä intensiivistä ohjausta, ja se perustuu 
pitkälti mentorin epäitsekkyyteen. Muodollisella mentoroinnilla puolestaan tarkoitetaan 
epävirallisempaa ohjausta. Ensisijaisessa on yleensä hyvin tarkat tavoitteet ja ohjaus 
on suunniteltua, sekä se saattaa sisältää aikatauluja. Toissijaisessa mentoroinnissa ei 
yleensä ole aikatauluja ja etukäteissuunnittelukin saattaa puuttua kokonaan. Lisäksi 
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toissijaiset mentorit toimivat enemmänkin vuorovaikutuspohjalta, jonka nähdään hyö-
dyttävän molempia osapuolia. Toissijainen mentorointi on nykyisin selvästi yleisempää, 
mikä saattaa johtua yritysten tehokkuusvaatimuksista. 
Mentoroinnissa erotellaan ura- ja psykososiaaliset funktiot. Urafunktiot liittyvät mento-
roitavan ura- ja kehittymisasioihin. Psykososiaaliset puolestaan liittyvät mentoroitavan 
minäkuvaan. Mentoroinnin funktiot on jaoteltu taulukossa 1. Asiantuntijoiden perehdyt-
tämiseen liittyvät funktiot löytyvä pääosin psykososiaaliselta puolelta. Siinä mentori 
antaa asenteillaan, käytöksellään ja arvoillaan mentoroitavalle roolimallin, jota hän voi 
matkia. Mentorointisuhde on hyvin tunneperäinen ja erityisesti molemminpuolinen hy-
väksyntä on oleellinen osa mentorointia. Oppilaan kehittyessä ja kartuttaessa taitojaan 
suhde muuttuu seniorilta saatavaksi arvostukseksi. Psykososiaaliset funktiot ovat tun-
nusomaisia erityisesti hiljattain valmistuneiden henkilöiden kohdalla. Asiantuntijat ja 
pitkään alalla toimineet eivät niinkään hae mallia tai hyväksyntää, vaan heidän mento-
rointisuhteensa perustuu ennemminkin neuvontaan ja yhteistyöstä kehittyvään ystävyy-
teen. 
 
Taulukko 1. Mentoroinnin funktiot [6, s. 63]. 
  
Mentoroinnin toteutus koostuu neljästä eri vaiheesta. Nämä vaiheet ovat intiaatio, in-
tensiivinen kultivaatio, eroamisvaihe ja kollegiaalinen uudelleen määrittely. Intiaatio on 
perehdyttämisvaihe, joka alkaa käytännössä silloin, kun yhteistyö mentorin kanssa al-
kaa. Intiaatiovaihetta voi kuvata samankaltaiseksi kuin uuden tulokkaan perehdyttämis-
tä, vaikka mentorointi kokonaisuutena onkin huomattavasti pidempiaikainen kokonai-
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suus kuin pelkkä uuden työntekijän perehdyttäminen. Intiaatiovaihe kestää yleensä 
puolesta vuodesta vuoteen. Tämän jälkeen siirrytään intensiivinen kultivaatioon, mikäli 
yhteistyö on kehittynyt todelliseksi mentoroinniksi. Tässä vaiheessa mentori sekä men-
toroitava oppivat enemmän toistensa kyvyistä ja pystyvät syventämään mentoroin-
tisuhdetta. Intensiivinen kultivaation aikana mentorointi on parhaimmillaan ja vaihe kes-
tää tyypillisesti usean vuoden ajan. Mentoroitavan kyvyt kehittyvät ja organisatorinen 
urakehitys on yleensä parhaimmillaan tässä vaiheessa. Kolmannessa eli eroamisvai-
heessa korostuu mentoroitavan itsenäinen työskentely. Tämä vaihe kestää tyypillisesti 
puolesta vuodesta pariinkin vuoteen, jolloin organisatorinen sekä psykologinen mento-
risuhde käytännössä lakkaa. Erovaihe voi tuntua osapuolista henkisesti raskaalta, mi-
käli mentorisuhde on ollut erittäin toimiva. Viimeinen vaihe eli kollegiaalinen uudelleen 
määrittely on vaihe, jonka aikana yhteistyö on muuttunut epävirallisemmaksi ja tasaver-
taisemmaksi. Tämän vaiheen tyypillistä kestoa ei voi määritellä, koska se kestää jatkuu 
yhteisen työuran loppuun asti. Toisinaan viimeisessä vaiheessa yhteistyö voi kehittyä 
niin, että mentori sekä mentoroitava voivat molemmat olla oppijoita ja opettajia toisil-
leen. [6, s. 63–64.] 
5 KESKO 
Kesko Oyj on pörssilistattu kaupanalan yritys, jolla on noin 2000 kauppaa Suomessa, 
Ruotsissa, Baltian maissa, Valko-Venäjällä ja Venäjällä. K-Ryhmässä työskentelee 
noin 45000 henkilöä. Yhtiön toiminta jakaantuu päivittäistavarakauppaan, rauta- ja eri-
koiskauppaan sekä auto- ja konekauppaan.  
5.1 Ruokakesko 
Ruokakesko on Suomen suurimpia toimijoita vähittäiskaupassa (kuvio 2). Ruokakaup-
pa toimii ketjuliiketoimintamallilla, mikä tarkoittaa, että K-ryhmään kuuluvat kaupat on 
jaoteltu neljään ketjuun, joihin kuuluu yhteensä yli tuhat K-kauppaa. 
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Kuvio 2. Markkinaosuudet ruokakaupassa vuonna 2014 [10]. 
K-ryhmä pyrkii kilpailemaan erityisesti hedelmä- ja vihannesosastollaan, leipäosastolla 
ja palvelutiskeillään. Lisäksi kilpailukeinoina nähdään suuri valikoima ja paikallisten 
tuotteiden ottaminen valikoimiin. Ruokakesko täydentää valikoimaansa Pirkka-
tuotteilla, joissa panostetaan hyvään laatuun ja edulliseen hintaan. Kasvanut valikoima 
ja merkin vakiintunut asema ovatkin kasvattaneet tasaisesti Pikka-tuotteiden menekkiä. 
Pirkka-tuoteryhmään kuuluu myös Pirkka-lehti ja K-RuokaPirkka-lehti. Lehdillä jaetaan 
tietoutta Pirkka-tuotteista ja pyritään samalla edistämään niiden myyntiä.  
K-Plussa on K-ryhmän kanta-asiakasohjelma, jossa K-ryhmän ja yhteistyökumppanien 
kauppoihin ostoksensa keskittäville asiakkaille tarjotaan erilaisia etuja. Ostoksista ker-
tyy K-Plussa-pisteitä, jotka voidaan maksaa suoraan asiakkaan omalle pankkitilille. 
Kanta-asiakasohjelmassa asiakkaille kohdistetaan myös erilaisia tarjousetuja. Kanta-
asiakasohjelman etuja saa myös useilta yhteistyökumppaneilta, joihin kuuluu muun 
muassa huoltoasemia, ravintoloita, kylpylöitä, hotelleja, vakuutusyhtiöitä, sähköyhtiöitä 
ja puhelinoperaattoreita. [11] 
5.1.1 K-ryhmän kauppaketjut 
K-ryhmässä on neljä erikokoista ketjua, jotka palvelevat asiakkaita, joilla on erilaiset 
tarpeet. Ruokakesko varmistaa tuotteiden saatavuuden, auttaa markkinoinnissa ja jär-
jestää kauppiaille koulutusta.  
46 % 
33 % 
7 % 
7 % 
7 % 
Markkinaosuudet 
S-ryhmä
K-Ryhmä
Lidl Suomi Ky
Suomen lähikauppa Oy
Muut yksityiset
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 K-citymarketit tarjoavat muita K-ryhmän ketjuja laajemman valikoiman ja vali-
koimista löytyy elintarvikkeiden lisäksi myös käyttötavarapuoli. Ketjuun kuuluu 
74 Citymarkettia, joista ensimmäinen avattiin Lahden Paavolaan vuonna 1971. 
Citymarketit ovat valinneet kilpailuvalteikseen erityisesti hedelmät, vihannekset 
ja tuoretuotteet. Lisäksi kauppiasvetoisuus mahdollistaa paikallisten tuotteiden 
tarjonnan kaupoissa. Käyttötavaroista vastaa erillinen osakeyhtiö, jossa oma 
tavaratalopäällikkö vastaamassa toiminnasta. Käyttötavarapuolen valikoimiin 
kuuluu muun muassa pukeutumisen, vapaa-ajan sekä kodin osaston tuot-
teet.[12] 
 
 K-supermarketit kilpailevat laajalla elintarvikevalikoimalla ja asiakaspalvelulla. 
K-supermarket ketjun kaupoissa panostetaan erityisesti liha- ja kalatiskin vali-
koimaan, mikä näkyy siinä, että ketjun kaupoilla on palveluksessaan yli 160 li-
hamestaria. [11] 
 
 
 K-marketit tarjoavat kattavan perusvalikoiman ja tarjoavat asiakkaille lähikaup-
papalveluita. Valikoimista löytyy muun muassa omassa uunissa paistettua tuo-
retta leipää, ja lisäksi K-marketit tarjoavat usein paikallisten tuottajien tuotteita. 
[13] 
  
 K-extra on lähikauppapalveluita tarjoava ketju, johon kuuluu 160 kauppaa. 
Kaupoissa on perusvalikoima elintarvikkeita, mutta usein niistä löytyy myös eri-
laisia lähikauppapalveluita, kuten asiamiesposti. Lisäksi samassa yhteydessä 
saatetaan myydä vaikkapa maataloustuotteita, tai mukana voi olla huolto-
asemapalveluita ja Veikkauksen piste. [14] 
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5.2 Keslog 
Keslog Oy on Ruokakeskoon kuuluva kaupanalan yhtiö, jonka tehtävä on tuottaa pal-
veluita Kesko-konsernin toimialayhtiöille. Keslog Oy syntyi vuonna 2006, kuljetus- ja 
huolintaliike Kesped Oy ja Ruokakeskon varastotoiminnot yhdistettiin. Keslog tuottaa 
muun muassa kuljetuspalveluita, terminaalipalveluita, huolintapalveluita ja varastopal-
veluita. Keslogilla on terminaalit Tampereella, Kuopiossa, Oulussa, Jyväskylässä, Mik-
kelissä, Turussa, Seinäjoella, Maarianhaminassa ja Porissa. Kuljetuspalveluissa yhtiö 
on erikoitunut erityisesti lämpötilahallittuihin kuljetuksiin. 
5.2.1 Keslogin kuljetus 
Keslogin kotimaan kuljetukset on jaettu suoratoimituksiin ja runkokuljetuksiin. Lisäksi 
tavaraa toimitetaan myös BtoB-terminaaleihin, joista asiakas noutaa tilauksen tai järjes-
tää tavaroilleen jatkokuljetuksen terminaalista. Suoratoimitukset jakautuvat lisäksi lähi- 
ja kaukojakeluun. Lähijakelu hoidetaan alueellisesti paikallisterminaaleista ja kaukoja-
kelu puolestaan pääosin Vantaalta, josta hoidetaan myös suurin osa lähtevistä runko-
toimituksista. Runkotoimitusten jakelu on jaettu jakelualueisiin (kuvio 3). Lähtevän tava-
ran lisäksi Keslog huolehtii myös kauppojen paluulogistiikasta ja hoitaa Ruokakeskon 
hankintakuormia. 
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Kuvio 3. Keskon aluejako[15]. 
Paikalliset ajojärjestelyt tekevät keskenään tiivistä yhteistyötä, jotta toiminta saadaan 
ohjattua mahdollisimman kustannustehokkaasti. Yhteistyö lähetyksen ja tuotannon 
kanssa on myös ehdottoman tärkeää, jotta autojen turhaa odotuttamista voidaan vält-
tää ja aikatauluista saadaan pidettyä kiinni. 
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5.2.2 Runkokuljetusten ja kaukojakelun tehtävät 
Runkokuljetusten ja kaukojakelun yksikköön kuuluu kaukojakelun ajojärjestelijät ja rah-
tikirjatulostajat, jotka vastaavat lähetyslistojen ja rahtikirjojen tulostuksesta. Kaukojake-
lussa vastuualueena ovat suoratoimitukset Ruokakeskon keskusvarastoilta ja tavaran-
toimittajilta suoraan asiakkaalle sekä terminaalien väliset runkokuljetukset. Tehtäviin 
kuuluu myös hankintakuormien suunnittelu ja kauppojen paluulogistiikasta huolehtimi-
nen. Kuljetusmatkat ovat pitkiä ja tärkein tavoite on saada kuormat ajoissa perille mah-
dollisimman korkealla täyttöasteella. 
Ajojärjestelijän työtehtävät muodostuvat asiakaspalvelusta, kuljetusten suunnittelusta 
sekä sopivan kuljetuskapasiteetin hankkimisesta. Tehtäviin kuuluu myös kuljetustilauk-
sien vastaanottamista ja kirjaamista. Työtä tehdään vuorotyönä, mutta varsinaisia ajo-
järjestelijöitä ei ole ympäri vuorokauden töissä, joten myös rahtikirjatulostuksessa jou-
dutaan tällöin tekemään ajojärjestelytyötä.  
Ajojärjestelijät tekevät yhteistyötä muiden yhtiön sisäisten yksiköiden ja ulkopuolisten 
alihankkijoiden kanssa. Erityisesti alueellisten ajojärjestelijöiden kanssa tehdään tiivistä 
yhteistyötä samoin kuin kuljetuspalveluita alihankkijoina tuottavien kuljetusliikkeiden 
kanssa. Varaston kanssa tehtävä yhteistyö puolestaan tuo joustavuutta kuljetusten 
suunnitteluun, mitä muutoin tiukat aikataulut rajoittavat. Tärkeimpinä kumppaneina va-
rastoprosessissa voidaan pitää lähetystä, vastaanottoa ja keräyksen tuotannonohjaus-
ta. Myös myynti ja hankinta ovat tärkeässä roolissa kuljetusten suunnittelussa, sillä 
niiltä saatavan tiedon välillä pystytään varautumaan kysynnän vaihteluihin ja varaa-
maan sen mukaisesti kuljetuskapasiteettia. 
6 Tutkimuksen suorittaminen 
Tutkimuksen suorittaminen sisältää tutkimusmenetelmän valinnan, tutkimuskysymyk-
set, joiden perusteella tutkimusta lähdetään tekemään, sekä aineiston hankinnan tut-
kimukseen.  
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6.1 Tutkimuksen tavoite 
Tutkimuskohteena oli Keslogin runko- ja kaukojakelukuljetus, jossa tutkittiin ajojärjestä-
jien työhön perehdyttämistä. Tarkoituksena oli selvittää nykytilanne ja löytää keinoja 
perehdyttämisen tehostamiselle. Tutkimuksessa pyrittiin selvittämään perehdytyksen 
nykytilanne ja henkilöstön näkemyksiä perehdyttämisen onnistumisesta. Tutkimukses-
sa käytin hyväkseni vuonna 2011 henkilöstölle tekemääni kyselyä sekä uusia haastat-
teluja, joiden avulla pystyin vertaamaan tilanteen kehittymistä. Tutkimus on rajattu run-
ko- ja kaukojakelun ajojärjestelyyn sekä rahtikirjatulostukseen, joissa työskentelevät 
henkilöt ovat samassa yksikössä. 
6.2 Tutkimusmenetelmän valinta 
Tutkimusmenetelmän valinnassa piti huomioida tutkimusongelma eli miten saataisiin 
parhaiten vastaus kysymykseen ”miten ajojärjestelyn perehdyttämistä tulisi kehittää?”. 
Oman haasteensa toi tutkittavan joukon pieni koko, joka käytännössä rajasi pois kvanti-
tatiiviset tutkimusmenetelmät. 
Tutkimusmenetelmä oli kvalitatiivinen tutkimus, joka soveltui parhaiten aineiston ke-
räämiseen henkilöstömäärältään melko pienessä yksikössä, ja lisäksi näin saatiin sy-
vällisempää tietoa kuin kvantitatiivisella tutkimuksella olisi voitu saada. Aineiston ke-
räämiseen käytin haastattelua, sillä sen avulla saatu tieto oli syvällisempää kuin mitä 
esimerkiksi kyselyllä olisi saatu. Haastattelun avulla pystyi keräämään paljon tietoa 
pieneltä joukolta ja sillä sai esille myös sellaisia näkökantoja, joita tarkkaan rajatulla 
kyselyllä ei välttämättä olisi selvinnyt. Haastattelu on menetelmänä työläs ja vaatii pal-
jon analysointia, eikä siitä saada suoraan numeerista tietoa, toisin kuin usein kvantita-
tiivisesta tutkimuksesta saadaan. 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haasteena on se, että siinä on kiinnitettävä erityistä 
huomiota tutkijan objektiivisuuteen, sillä vaarana on omien näkemysten, arvojen ja us-
komusten sekoittaminen tutkimuskohteeseen. Tavoitteena on pyrkiä vuorovaikutuk-
seen kohteen kanssa ja pyrkiä ymmärtämään häntä sekä saada hänet kertomaan oma 
näkemyksensä mahdollisimman suoraan. Haastattelijan tulee kuitenkin pitää keskuste-
lu ennalta rajattujen aihepiirien rajoissa. [16] 
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6.3 Tutkimuskysymykset 
Tutkimusongelman rajaamista varten laadittiin alakysymyksiä, joiden avulla asiaa läh-
dettiin lähestymään: 
 Mitä perehdytys nykyisin sisältää? 
 Mitä perehdyttämiseen tulisi kuulua? 
 Millä osa-alueilla perehdytys on onnistunutta? 
 Millä osa-alueilla perehdyttämisessä on eniten parannettavaa? 
6.4 Aineiston hankinta 
Ensimmäiset haastattelut toteutettiin marraskuussa 2011 ja seuraavat vuoden 2015 
kevään aikana, joten niiden pohjalta voi peilata perehdytyksen nykytilannetta sekä ke-
hittymistä kolmen ja puolen vuoden aikana. Ensimmäisessä, vuonna 2011 tehdyssä 
haastattelussa kartoitettiin tilannetta työntekijöiden näkökulmasta, tosin silloinen otos 
oli varsin suppea eikä käsittänyt kuin pari uusinta työntekijää. Vuoden 2015 helmikuus-
sa toteutettiin toinen haastattelu, jossa haastateltiin yksikön esimiestä ja selvitettiin 
hänen näkemyksensä perehdytyksen tarpeista sekä nykytilanteesta. Esimiehen haas-
tattelun pohjalta laadittiin kysymykset työntekijöille, joissa selvitettiin heidän näkemys-
tään siitä miten esimiehen asettamissa tavoitteissa on perehdytyksessä onnistuttu, 
sekä kysyttiin kehittämistarpeet henkilöstön näkökulmasta. (Liitteet 1 ja 2) 
Yksikön työntekijöiden taustat vaihtelevat huomattavasti aiemman työkokemuksen ja 
kyseisen työtehtävän työkokemuksen osalta. Lisäksi työntekijämäärä on suhteellisen 
pieni, joten oli erittäin tärkeää saada hyvin laaja otanta, jotta aineisto olisi mahdollisim-
man luotettavaa (kuvio 4).  
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Kuvio 4. Haastattelujen otanta 
Toisaalta haastattelu haluttiin pitää rakenteeltaan mahdollisimman avoimena, jotta saa-
taisiin mahdollisimman laaja-alainen näkemys eri työntekijöiltä. Vakinaisten työntekijöi-
den lisäksi haastateltiin myös lomittajina toimineita ajojärjestelijöitä, jotta mukaan saa-
tiin myös vähemmän aikaa ajojärjestelytyötä tehneitä henkilöitä, joilla on tuoreempi 
kokemus yksikön perehdyttämisessä, vaikkakin lyhytaikaisten työntekijöiden perehdyt-
täminen eroaa aikataulun ja työsuhteen keston osalta vakituisten työntekijöiden pereh-
dyttämisestä. 
7 Perehdytys Kelog Oy:ssä 
Perehdytys Keslogissa sisältää yhtiökohtaisen perehdyttämisen, josta seuraava taso 
on yksikkökohtainen perehdytys. Perehdytystä tarkastellaan henkilöstön näkemysten 
pohjalta, joiden perusteella muodostetaan nykytilanteen kuvaus. 
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7.1 Perehdytysprosessi 
Perehdytyksen tavoitteet on määritelty yhtiöntasolla seuraavasti: 
 Oppii uudet työtehtävät mahdollisimman nopeasti, niin että kykenee itsenäisesti 
teho- ja laatuvaatimukset täyttävään työhön. 
 Tuntee pääpirteissään yrityksen ja oman yksikön työtehtävät. 
 Hahmottaa oma rooli toimitusketjussa tavarantoimittajalta asiakkaalle. 
 Tunnistaa piileviä terveys- ja turvallisuusriskejä sekä oppia välttämään niitä. 
 Suhtautuu myönteisesti työnantajaan ja työyhteisön kehittämiseen. 
Perehdytysprosessi on jaettu eri vaiheisiin, joista ensimmäinen on työhönottohaastatte-
lu (kuvio 5), jossa hakijalle annetaan perustietoa yksiköstä ja työtehtävistä. Seuraava 
vaihe on työhöntulopäivä, jolloin uusi työntekijä saa perusinformaatiota Keskosta, Ruo-
kakeskosta ja Keslogista. Lisäksi kerrotaan työpaikkaan ja työsuhteeseen liittyvistä 
asioista. Kahdesta ensimmäisestä vaiheesta vastaa työhönotto ja/tai esimies. Varsinai-
nen yksikössä tapahtuva perehdytys alkaa perehdytyssuunnitelmasta ja tulokeskuste-
lusta. Esimies vastaa yksikkökohtaisesta perehdytyssuunnitelmasta, jossa käydään 
läpi työtehtävät, työympäristöön ja työturvallisuuteen liittyvät asiat, sekä työpaikan ylei-
siä käytännönasioita. Perehdytysjaksoa seuraa esimies-alaiskeskustelu, jossa käydään 
läpi perehdytyssuunnitelman toteutuminen ja täytetään perehdytyksen tarkistuslista. 
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Kuvio 5. Perehdytysprosessi Keslogissa 
Varsinaista perehdyttämistä seuraa jatkoperehdytys, johon voi sisältyä esimerkiksi tie-
totekniikkaan tai työturvallisuuteen liittyviä kursseja. Jatkoperehdytys voi sisältää myös 
tutustumista eri tuotannonaloihin ja vierailuja kaupoissa tai logistiikkapäivillä. Perehdy-
tyksen onnistumista seurataan esimieskeskusteluissa saatavan palautteen perusteella 
ja henkilöstöosaston sisäisillä auditoinneilla. [17]  
7.2 Kuljetuksen perehdytys 
Kuljetuksen perehdytyksen kuvaus perustuu yksikön esimiehen haastatteluun, jonka 
perusteella kuvaus perehdytyksen etenemisestä on laadittu. Keslogin kaukojakelun 
perehdyttäminen alkaa yleisperehdytyksellä, joka alkaa ensimmäisen työpäivän aikana 
ja jatkuu myöhemmin perehdyttämisen aikana. Yleisperehdytyksestä löytyy runsaasti 
materiaalia muun muassa tervetulopaketissa, mutta tehtäväkohtaisessa opastuksessa 
materiaalin tuottaminen on jokaisen yksikön vastuulla. Yksikössä tutustutaan ajokes-
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kuksen työnjakoon ja työnjakoon Vantaan ajokeskuksen ja maakunnissa sijaitsevien 
ajojärjestelijöiden välillä. Samalla tutustutaan myös yksikön toimintatapoihin. 
Perehdytyksen tavoiteaikaa ei ole määritelty, mutta yleisesti perehdytys kestää kuudes-
ta viikosta muutamaan kuukauteen. Perehdytyksen kestoon vaikuttaa paljon työnteki-
jän tausta eli onko hän tehnyt vastaavia töitä ja tuleeko hän yhtiön sisältä vai ulkopuo-
lelta. Myös työntekijän oma aktiivisuus ja oppimiskyky vaikuttavat perehdytysaikatau-
luun. Jos kyse on lyhytaikaisesta työsuhteesta, kuten kesäloman sijaisuudesta, niin 
työntekijä voidaan kouluttaa hoitamaan suppeampaa työkokonaisuutta. Lisäksi pereh-
dyttämisessä voidaan hyödyntää oppilaitosten harjoittelujaksoja, mikäli ne ovat ennen 
varsinaista kesälomakautta.  
Kaukojakelussa ei ole erikseen nimettyä opastajaa, vaan opastaja vaihtelee tarpeen 
mukaan. Ajatuksena on että työntekijä näkisi erilaisia toimintatapoja ja voisi valita niistä 
parhaiten itselleen sopivat toimintamallit. 
Kuljetuksen puolella ei ollut juurikaan tehtäväkohtaista kirjallista materiaalia tai materi-
aali on vanhentunutta. Puutteellisen kirjallisen materiaalin vuoksi henkilöstön vaihtu-
vuus on aiheuttanut merkittävää hiljaisen tiedon menetystä. Työssä käytetään myös 
paljon erilaisia ohjelmistoja, joiden työtehtäviin liittyvästä käytöstä ei ole olemassa ma-
nuaaleja.  
7.3 Henkilöstön aiemmat arviot perehdytyksestä 
Vuonna 2011 toteutetussa kyselyssä selvitettiin henkilöstön näkemyksiä perehdytyk-
sestä sekä pyydettiin arvioimaan, mikä perehdyttämisessä oli onnistunutta ja miten 
perehdytystä voitaisiin kehittää. Kysely oli tuolloin rajattu ainoastaan ajojärjestelijöihin 
eikä se sisältänyt rahtikirjojen tulostajia, joten se ei ole täysin vertailukelpoinen tuo-
reempiin haastatteluihin. Lisäksi varhaisempi kysely oli rajattu koskemaan vain uusia 
työntekijöitä, joten otantakaan ei ollut niin kattava kuin tuoreemmissa haastatteluissa. 
Varsinaista perehdytysjaksoa pidettiin sopivan pituisena ja arvioitiin, että siitä saa riittä-
vän pohjan työntekoon. Toisaalta oltiin sitä mieltä, että opittavaa jää vielä runsaasti 
opastusjakson jälkeenkin. Opastuksen pituuden joustavuutta kiiteltiin, jolloin myös epä-
selviin asioihin ehdittiin tarpeen tullen palaamaan eikä opastuksen etenemisessä ollut 
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liiallista hoppua. Hyvänä asiana pidettiin sitäkin, että työskentelyyn pääsi mukaan alus-
ta asti. 
Omiin työtehtäviin liittyvän kirjallisen aineiston puuttumista pidettiin ongelmana. Työteh-
tävien suorittamisen nähtiin olevan riippuvaisia muistin varassa olevista asioista, joiden 
opettelua pidettiin vaivalloisena. Lisäksi ongelmia aiheuttivat opastajien ristiriitaiset 
ohjeet, jotka johtuivat siitä, että osa kouluttajien tiedoista oli saattanut vanhentua tai 
opastajilla oli eri näkemykset eri toimintatavoista ja ne saattoivat olla keskenään ristirii-
taisia. Opastuksessa toivottiin myös, että käytäisiin enemmän läpi koko logistiikkaket-
jua, mikä helpottaisi selkeämmän kokonaiskuvan saamista. Perehdytyksessä ei käyty 
riittävästi läpi muiden yksiköiden ja varastojen toimintaa, jolloin kokonaiskuvan hahmot-
taminen jäi vajaaksi, mikä on myöhemmin vaikeuttanut työskentelyä. Myös uuden tie-
don itsenäistä hankintaa pidettiin haasteellisena, sillä mahdollisista tiedonhankinta läh-
teistä oli epäselvyyttä. Haastateltavat toivoivat lisäksi, että alun jälkeen työskentely olisi 
itsenäisempää ja "liiallinen kaitseminen" jäisi pois. 
7.4 Nykytilanteen kartoitus 
Perehdytyksen nykytilanne kartoitettiin suorittamalla kaukojakelun ajojärjestelijöille ja 
rahtikirjatulostajille teemahaastatteluja, joissa oli selkeä kysymysrunko, muttei valmiita 
vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltavat vastasivat kysymyksiin omin sanoin. Lisäksi 
vastausjärjestys oli vapaa ja aiempiin kysymyksiin palattiin tarvittaessa. Haastattelun 
aikana sai tuoda esille myös muita perehdyttämiseen liittyviä seikkoja, eli haastatteluja 
ei ollut sidottu tiukasti kysymysrunkoon vaan keskustelu pyrittiin pitämään mahdolli-
simman vapaamuotoisena. Haastatelluilta kysyttiin myös työsuhteen kesto ja työsuh-
teen muoto eli olivatko he kokoaikaisia vai määräaikaisia työntekijöitä. Haastattelut 
suoritettiin työpaikalla ja haastatteluun osallistuneille kerrottiin, että annetut vastaukset 
ovat luottamuksellisia eikä vastauksia julkaista haastatellun nimellä. Kysymyksiin sai 
antaa oman näkemyksensä siitä, miten perehdytys oli omalla kohdalla toiminut, ja li-
säksi arvioida uusien työntekijöiden perehdyttämistä, mikäli oli kokemusta perehdyttä-
misestä. Haastattelut suoritettiin vuoden 2015 kevään aikana. 
Haastatellut erosivat työkokemuksen puolesta varsin paljon toisistaan. Kaiken kaikki-
aan haastateltiin seitsemän henkilö, joista kolme oli ollut Keslogilla yli viisi vuotta, kaksi 
oli ollut kahdesta viiteen vuoteen ja kaksi oli ollut alle kaksi vuotta. Viisi haastateltua on 
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vakinaisia työntekijöitä ja kaksi määräaikaisia. Kolmella vastaajalla oli kokemusta myös 
perehdyttäjänä toimimisesta. 
Uuden työntekijän perehdytyksen sisältö 
Ensimmäisenä kysymyksenä oli uuden työntekijän perehdytyksen sisältö ja sen arvioin-
ti. Näkemykset perehdytyksen sisällöstä vaihtelivat huomattavasti. Lähes kaikkien mie-
lestä sisältöön kuului työssä tarvittavien ohjelmistojen ja laitteiden riittävä opastus, mut-
ta muilta osin näkemykset erosivat selvästi. Laajin näkemys perehdytyksen sisällöstä 
oli henkilöillä, jotka olivat olleet pisimpään työtehtävässään ja joilla oli kokemusta pe-
rehdyttäjinä toimimisesta. Työkokemuksella ei näyttänyt olevan niin suurta merkitystä 
arvioon perehdyttämisen laajuudesta kuin perehdyttäjänä olemisella. Useimpien vasta-
uksissa perehdytyksen kulkua kuvattiin niin, että alussa seurataan työskentelyä, minkä 
jälkeen siirrytään tekemään itse. Uudet työntekijät olivat tyypillisesti seuranneet työs-
kentelyä joitakin päiviä, minkä jälkeen he olivat siirtyneet itse tekemään töitä perehdyt-
täjän seuratessa vieressä työskentelyä. Oppiminen tapahtuu pitkälti oman työskentelyn 
ja seuraamisen kautta, sillä kirjallinen materiaali on hyvin suppeaa ja poikkeuksia on 
paljon. Hiljaisen tiedon välittämistä ja omaksumista pidettiinkin tärkeänä tekijänä pe-
rehdytysprosessissa. 
Osa vastaajista näki perehdyttämisen painottuvan rutiininomaisiin tehtäviin ja toisilla 
taas oli näkemys, että alussa käytiin läpi työn kannalta välttämättömät asiat, minkä 
jälkeen siirryttiin työntekoon. Näkemyserot työn kokonaiskuvan hahmottamisessa näyt-
tivät korostuvan sen perusteella, oliko työntekijä koulutettu ajojärjestelijäksi vai rahtikir-
jatulostajaksi. Tulostajille näytti tulleen selkeämmäksi yhtiön sisäiset toiminnat kuin 
henkilöille, jotka oli perehdytetty ajojärjestelijöiksi. Osaltaan tätä selittää se, että tulos-
tajilla on päivittäisissä rutiineissaan suurempi tarve yhteydenpitoon toisten yksiköiden 
kanssa. Ajojärjestelijöiden palautteessa toivottiinkin enemmän logistiikkaprosessin läpi-
käymistä, sillä perehdytys koettiin osittain pintapuoliseksi ja selkeän kokonaiskuvan 
muodostaminen organisaatiosta nähtiin haastavana. 
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Perehdyttämiseen varatun ajan riittävyys 
Seuraavaksi työntekijöitä pyydettiin arvioimaan perehdytykseen varatun ajan riittävyyt-
tä. Näkemykset jakautuivat ajan riittävyyden suhteen. Liki puolet haastatteluun osallis-
tuneista piti aikaa riittävänä, mutta lähes saman verran vastanneista piti aikaa liian ly-
hyenä. Vastanneiden työkokemus tai työtehtävä ei selittänyt näkemyksiä, vaan kum-
piakin näkemyksiä oli ajojärjestelyssä ja rahtikirjantulostuksessa. Kumpikin näkemys 
tuli esille kokeneilla työntekijöillä, sekä uusilla työntekijöillä. Myöskään perehdyttäjinä 
toimineet henkilöt eivät olleet yksimielisiä varatun ajan riittävyydestä. Perehdytysajan 
riittäväksi arvioineista henkilöistä osa huomautti, että aika on riittävä perusteiden läpi-
käymiseen, mutta syvällisempi osaaminen vaatii myös opastettavalta omaa aktiivisuut-
ta. Erityisesti painotettiin uuden työntekijän motivaatiota ja halua kysyä uusista asioista. 
Esille nousi myös tarve varata aikaa perehdyttämiseen kokeneemmillekin työntekijöille, 
mikäli työnkuvaan tulee muutoksia, ja pohdittiin riittääkö, nykyinen aika, jos työnkuvaan 
sisällytetään jatkossa uusia tehtäviä. Eräs haastateltu myös arveli, että ajankäyttöä 
voitaisiin tehostaa jaksottamalla opastusta, niin että se sisältäisi valvotun työskentelyn 
jälkeen jonkinlaisen kertaavan osion, jolloin samasta ajasta saataisiin enemmän irti. 
Työyhteisön tuki uudelle työntekijälle 
Haastattelussa pyydettiin arvioimaan työyhteisön antamaa tukea uudelle työntekijälle. 
Kaikki vastanneet olivat yksimielisiä siitä, että tukea on saatavissa. Erityisesti mainittiin 
kollegoiden apu ja perehdyttäjien kannustava asenne: 
”Mitään kysymyksiä ei vähätellä ja uusi työntekijä saadaan tuntemaan tervetulleeksi.” 
Haastatteluissa toisaalta huomautettiin, että vaikka tukea saa kollegoilta, niin eteen 
tulee myös tilanteita, ettei paikalla välttämättä aina ole henkilöä, joka pystyisi autta-
maan. Tosin tämän kaltaisia tilanteita on melko harvoin. Vastausten perusteella positii-
visimmat arviot tulivat uusimmilta työntekijöiltä, ja kokeneemmat olivat ehkäpä hieman 
itsekriittisiä asian osalta, vaikka olivatkin samaa mieltä tuen saamisesta sekä antami-
sesta kuin uudemmat työntekijät. 
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Osa-alueet, joihin perehdyttämisessä tulisi kiinnittää huomiota 
Kysyttäessä työntekijöiden näkemyksiä seikoista, joihin tulisi kiinnittää erityistä huomio-
ta, löytyi hyvin erilaisia näkemyksiä. Erityisesti kokonaiskuvan hahmottamisen vaikeutta 
pidettiin ongelmana uudelle työntekijälle, sillä uutta tietoa tulee paljon lyhyessä ajassa. 
Useimpia haastateltuja yhdisti näkemys, jonka mukaan yhtiön toimintaa ja logistiikka-
prosessia tulisi käydä läpi laajempana kokonaisuutena. Haastateltujen taustalla ei näyt-
tänyt olevan merkitystä, sillä laajempaa toimintojen läpikäyntiä toivottiin ajojärjestelijöi-
den sekä tulostajien keskuudessa. Ongelman tunnistivat myös perehdyttäjinä toimineet 
henkilöt. 
Toinen seikka, joka nousi useammassa haastattelussa esille, oli tiedon välittäminen. 
Ongelmana pidettiin liiallista tiedon määrää, mutta toisaalta myös sitä, että oleellisia 
asioita jäi kokonaan kertomatta. Hiljaisen tiedon jakamista pidettiin yleisesti haastava-
na, mutta esiin nousi kritiikkiä siitä että kauan talossa olleet perehdyttäjät eivät usein 
huomanneet selittää toimintamalleja vaan tekivät asioita rutiininomaisesti sen kum-
memmin selittämättä miksi näin tehdään. Haastatteluissa toivottiin erityisesti annetun 
tiedon jaksottamista helpommin omaksuttavina kokonaisuuksina ja selkeämpää ohjeis-
tusta eikä pelkästään rutiinien läpi käymistä, ilman että samalla selitetään, miksi asiat 
tehdään tietyllä tavalla. 
Mikä on erityisen onnistunutta perehdytyksessä? 
Onnistuneena nähtiin erityisesti työssä tarvittavien ohjelmistojen hyvä opastus sekä 
omien työtehtävien ja rutiineiden tutuksi tuleminen. Positiivista palautetta tuli myös pe-
rehdyttäjien kannustavasta asenteesta sekä työyhteisön antamasta tuesta. Arviot olivat 
positiivisimpia uusilla työntekijöillä ja rahtikirjatulostuksessa; sen sijaan kokeneemmilla 
ajojärjestelijöillä arviot olivat kriittisempiä. 
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Perehdyttämisen haasteet 
Perehdyttämisen haasteina pidettiin riittävää tiedon välittämistä hyvin rajallisen ajan 
kuluessa. Kirjallisen materiaalin puuttumisen aiheuttaa sen, että usein perehdyttäjä 
kertoo asioita ulkomuistista, jolloin oleellisia asioita saattaa jäädä kertomatta ja pereh-
dyttäjä saattaa pitää joitain asioita itsestään selvinä, vaikka näiden läpikäyminen olisi-
kin uuden työntekijän kannalta tärkeää. Lisäksi opastusta vaikuttaa työn kuormituksen 
vaihtelevuus. Esimerkiksi iltavuorossa työ on huomattavasti kiireisempää ajojärjeste-
lyssä, sekä rahtikirjatulostuksessa, mikä puolestaan hankaloittaa opastusta.  
Myös se aiheutti keskustelua, että onko sopivia perehdyttäjiä aina saatavilla ja pitäisikö 
heille järjestää koulutusta perehdyttämistä varten. Perehdytyksessä pitäisi myös huo-
mioida paremmin uuden työntekijän yksilölliset ominaisuudet ja kyetä räätälöimään 
perehdytys yksilöllisemmäksi. Jonkin verran kiinnitettiin huomiota myös siihen, että 
opastuksessa pitäisi kiinnittää enemmän huomiota oman työn vaikutuksiin muiden työ-
hön. Oikeiden toimintatapojen opastamisella voidaan helpottaa seuraavan vuoron 
kuormitusta ja samalla opettaa alusta alkaen opettaa työntekijät ylittämään pelkät mi-
nimitavoitteet omassa tehtävässään. 
Koulutus varsinaisen perehdytysjakson jälkeen 
Perehdytyksen jälkeistä koulutusta pidettiin varsin vähäisenä, eikä näkemys juuri vaih-
dellut vastaajan työtehtävän tai kokemuksen pohjalta. Näkemys oli useimmilla se, että 
lähinnä välttämättömät uudet asiat koulutetaan, mutta niidenkin kohdalla nojataan liikaa 
työntekijöiden omaan aktiivisuuteen. 
”Liikaa sellaista kyselkää miten joku uusi juttu toimii” 
Yleisesti tuettiin näkemystä, että täydennyskoulutusta on kyllä tarjolla muun muassa 
Office-ohjelmistojen tai muiden tietoteknisten koulutusten muodossa ja halutessaan 
niihin pääsee osallistumaan, mutta asia on jätetty pitkälti työntekijöiden oman aktiivi-
suuden varaan. Pakollisiakin koulutuksia järjestetään, mutta lähinnä liittyen toimenku-
van muutoksiin tai uusien ohjelmistojen käyttöönottoon. Haastatteluissa nousikin esiin 
ennemmin kokemuksen myötä tuleva osaamisen karttuminen kuin uusien koulutusten 
myötä tuleva osaaminen. 
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Perehdytyksen kehittäminen 
Haastatteluissa pyydettiin työntekijöiden omia näkemyksiä perehdyttämisen kehittämi-
seksi uusille ja jo yhtiössä työskenteleville työntekijöille. Erityisesti ajojärjestelijät toivoi-
vat enemmän tutustumista muiden yksiköiden toimintaan. Esimerkkinä mainittiin varas-
tontoimintojen lisäksi myynnin ja oston työhön tutustuminen, jolloin saataisiin selkeämpi 
kokonaiskuva logistiikkaprosessista. Lisäksi muiden yksiköiden toiminnan tunteminen 
helpottaisi yhteistyötä yksiköiden välillä ja auttaisi ymmärtämään omien toimien vaiku-
tusta kokonaisuuteen. 
Tulostuksen puolella kiinnitettiin huomiota enemmän perehdytykseen varatun ajan riit-
tävyyteen ja ehdotettiin muun muassa opastuksen uudelleen jaksottamista, jossa olisi 
kertaava osio. Lisäksi mainittiin koulutuksen lisääminen kokeneemmille työntekijöille ja 
tutustuminen toisiin työtehtäviin. Palautetta tuli myös perehdyttäjien osaamisen ja moti-
vaation varmistamisesta jatkossakin sekä siitä, että opetetaan oikea toimintamalli, sillä 
myös perehdyttäjät arvioivat opettavansa erilaisia toimintamalleja kuin saman yksikön 
toiset perehdyttäjät, eli opastuksen pitäisi olla yhtenäisempää. Myös olemassa olevien 
kirjallisten ohjeiden päivittämistä esitettiin. Opastajana toimineet eivät nähneet kirjallis-
ten ohjeiden puuttumista merkittävänä ongelmana, mutta toisaalta juuri perehdyttäjinä 
toimineet henkilöt painottivat haastatteluissa useammassakin yhteydessä suurta hiljai-
sen tiedon määrää. Myös uusilta työntekijöiltä tuli palautetta siitä, ettei ollut juuri mitään 
mistä tarkistaa asian, jos ei ollut varma, miten pitäisi menetellä. 
Perehdyttämisen hyödyt 
Perehdyttämisen hyödyt voi haastattelun perusteella jakaa kolmeen osaan. Ensimmäi-
nen on työssä tarvittava välttämätön osaaminen, jota ilman ei yksinkertaisesti suoriudu 
työtehtävistä. Toisena seikkana tuotiin esiin sosiaaliset seikat. Työntekijä tutustuu työ-
yhteisöön ja oppii sen tavat perehdyttämisen kautta. Toimiva perehdyttäminen paran-
taa myös työntekijän itseluottamusta ja motivaatiota.  
Kolmantena tekijänä ovat tuottavuutta lisäävät seikat. Tuottavuutta parantaa erityisesti 
virheiden väheneminen. Lisäksi osaamisen kehittäminen parantaa asiakastyytyväisyyt-
tä ja helpottaa myös kollegojen työtä, millä on positiivinen vaikutus koko työyhteisöön. 
Perehdytyksen tehostaminen nopeuttaisi myös aikaa, joka kuluu uuden työntekijän 
opastamiseen, jolloin työntekijä on lyhyemmän ajanjakson sidottuna opastukseen ja 
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uudesta työntekijästä saadaan nopeammin itsenäiseen työskentelyyn kykenevä työn-
tekijä. 
8 Perehdyttämisen kehitysehdotukset ja tutkimustulokset 
Haastattelujen perusteella kartoitettiin perehdyttämisen vahvuuden ja ongelmakohdat, 
sekä haettiin työntekijöiden näkemyksiä perehdyttämisen kehittämiseen. Työntekijöi-
den näkemysten perusteella perehdytyksessä on osittain onnistuttu, erityisesti työyh-
teisön tukea uusille sekä myös kokeneemmille työntekijöille kehuttiin. Toisaalta pereh-
dytyksessä nähtiin myös selviä puutteita, joihin liittyi erityisesti tiedon välittäminen uu-
delle työntekijälle. Tähän vaikutti suuri hiljaisen tiedon määrä, minkä lisäksi selkeän 
kokonaiskuvan välittämistä yhtiön toiminnasta uudelle työntekijälle pidettiin haastava-
na.  
8.1 Haastattelutulokset 
Haastatteluista ei saa numeerista aineistoa, jonka pohjalta olisi koottavissa yksiselittei-
sesti analysoitavissa olevaa aineistoa. Niinpä analyysin avuksi aineisto on koottu 
SWOT-analyysiin (Taulukko 2), josta on helppo hahmottaa haastatteluiden keskeiset 
tulokset. 
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Taulukko 2. Perehdytyksen SWOT-analyysi 
 
VAHVUUDET HEIKKOUDET 
 Työyhteisön tuki. 
 Henkilöstön osaaminen. 
 Yhtiön perehdytysohjelma. 
 Yhteistyö kuljetusta lähellä olevien 
yksiköiden kanssa. 
 Useita perehdyttämiseen kykene-
viä henkilöitä. 
 Työympäristö ja työvälineet. 
 Tiedon välittäminen. 
 Kirjallisen materiaalin puuttumi-
nen. 
 Epäyhtenäiset käytännöt. 
 Aika ja henkilöstöresurssit. 
 Koulutus riippuvaista työntekijöi-
den aktiivisuudesta. 
 
MAHDOLLISUUDET UHAT 
 Koulutus. 
 Yhteistyön kehittäminen. 
 Kirjallisen materiaalin päivittämi-
nen. 
 Selkeän perehdytyssuunnitelman 
luominen. 
 Perehdytyksen tehostaminen. 
 Resurssien riittävyys. 
 Hiljaisen tiedon menettäminen 
henkilöstön vaihtuvuuden myötä. 
 Muutokset toimintaympäristössä 
kiristyvän kilpailun myötä. 
Haastatteluiden pohjalta saadun tiedon perusteella on mahdollista luoda runko pereh-
dyttämisen kehittämiselle. 
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8.2 Perehdytyksen kehitysehdotukset 
Perehdytyksen kehitysehdotukset pohjautuvat haastattelujen pohjalta saatujen näke-
mysten analyysiin. Pohjana on suppeampi haastattelu, joka suoritettiin 2011, sekä 
vuoden 2015 keväällä suoritetut yksikön esimiehen ja työntekijöiden haastattelut. 
Perehdytyksessä tulisi huomioida perehdytysprosessin rakenne aiempaa selkeämmin. 
Erityisesti kehitettävää näyttäisi olevan perehdytysprosessin alussa perehdytyssuunni-
telman osalta. Lisäksi palautteen perusteella perehdytyksen seuranta on puutteellista. 
Seurannan tulisi olla jatkuvaa ja siinä tulisi huomioida perehdytysprosessin eri vaiheet 
(kuvio 6).  
 
Kuvio 6. Perehdytysprosessin kuvaus 
Ensimmäisenä ongelmana on yksikkökohtaisen perehdyttämisohjelmaan puutteelli-
suus. Yhtiön tasolla on määritelty, mitä perehdytyksen tulisi sisältää, mutta sen täytän-
töönpano yksikön tasolla on puutteellista. Yksikköön pitäisi luoda selkeä ja aikataulutet-
tu perehdytysohjelma, joka olisi selkeästi jaksotettu. Perehdytysohjelmalla pitäisi myös 
olla riittävä seuranta, johon voisi sisältyä samantyyliset tarkistuslistat ja palautelomak-
keet, kuin lähetyksellä on käytössä (liitteet 3 ja 4). Yleisperehdytyksessä pitäisi ottaa 
selkeästi esille muiden yksiköiden ja yhteistyökumppaneiden toimintaa, jotta työnteki-
jöillä olisi selkeä kokonaiskuva koko logistiikkaketjun toiminnasta. Tutustuminen mui-
Rekrytointi / 
Perusinfrormaatio 
Perehdytyssuunnitelma 
Perehdytys 
Seuranta 
Jatkoperehdytys 
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den yksiköiden toimintaan voitaisiin sisällyttää perehdytysohjelmaan.  Perehdytysoh-
jelman lisäksi pitäisi luoda selkeä perehdytysopas, jossa olisi tieto myös työssä käytet-
tyjen ohjelmistojen toiminnasta. Lisäksi pitäisi selvittää työtehtävien kiertoa yksikön 
sisällä, mikä toisi joustavuutta työn organisointiin ja auttaisi hahmottamaan oman työn 
vaikutusta kollegoiden työskentelyyn. 
Tiedon välittämisen haasteet nousivat selkeästi esille tutkimuksen aikana. Kokonaisku-
van hahmottamisen lisäksi puuttuu myös kirjallinen materiaali rutiineista ja omista työ-
tehtävistä.  Selkeän materiaalin avulla saataisiin organisaation hiljaista tietoa hyödyn-
nettyä ja varmistettaisiin tiedon säilyminen myös jatkossa. Tärkeää on myös varmistaa 
materiaalin pysyminen ajan tasalla. Ongelma ei ratkea, mikäli muutaman vuoden kulut-
tua huomataan, että materiaali on taas pääosin vanhentunutta. Pitäisikin selkeästi 
määrittää, kenen vastuulla tietyn kirjallisen materiaalin päivitys on. Perehdytys on peri-
aatteessa ajallisesti joustavaa, mutta lomittajien ja muiden lyhytaikaisissa työsuhteissa 
olevien kohdalla näin ei kuitenkaan käytännössä ole, vaan työtehtävät pitäisi oppia 
melko lyhyessäkin ajassa. Perehdytyssuunnitelmasta voitaisiinkin luoda tiiviimpi versio, 
joka toimisi manuaalina lomittajia varten, josta voisi tarkistaa pääseikat ja rutiininomai-
set toiminnot, jos ei vielä ole niitä ehtinyt omasta mielestään riittävän hyvin omaksu-
maan. 
Varsinaisessa opastuksessa tulisi olla erikseen nimetty opastaja, jolloin opastus säilyisi 
tasalaatuisena ja varmistettaisiin, ettei joitain asioita jää opastamatta opastajan vaih-
tumisen vuoksi. Perehdyttäjän valinnassa tulisi varmistaa, että henkilö on motivoitunut 
ja haluaa perehdyttää uusia työntekijöitä. Laadun kannalta nimetty perehdyttäjä on 
paras vaihtoehto, mutta toisaalta nykymallissakin on vahvuutensa, kuten se, että tarjol-
la on runsaasti henkilöitä, jotka osaavat ja haluavat opastaa uusia työntekijöitä. Mikäli 
pysytään nykyisessä mallissa, jossa ei ole nimettyjä perehdyttäjiä, tulisi ainakin varmis-
taa, ettei perehdyttäjä vaihdu kesken perehdytyksen tai perehdytyksen seuranta muo-
dostuu hyvin haastavaksi.  
Haastatteluissa ilmeni, ettei nykyinen perehdytys huomioi riittävästi perehdytettävien 
yksilöllisiä eroja. Opastettavien oppimiskyky ja ammatillinen osaaminen voi vaihdella 
huomattavastikin, joten tämä tulisi huomioida paremmin perehdyttämisessä. Opastuk-
sessa voitaisiin siirtyä hyödyntämään enemmän viiden askeleen menetelmää, jolloin 
opastuksen alussa selvitettäisiin ensin perusteellisesti opastettavan tiedot ja taidot. 
Opastaja muokkaisi opetussuunnitelmaa opastettavan osaamispohjan mukaiseksi, 
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jolloin voitaisiin keskittyä heikompiin osa-alueisiin ja opastus tehostuisi. Opastus tulisi 
pilkkoa selkeisiin kokonaisuuksiin, jolloin helpotettaisiin eri vaiheiden oppimista. Vai-
heiden pilkkominen tulisi suunnitella perehdytyssuunnitelmassa. Rutiinien opettamisen 
jälkeen opastettavalle pitäisi antaa mahdollisuus mahdollisimman itsenäiseen työsken-
telyyn, eikä opastajan pitäisi niinkään kertoa, mitä pitää tehdä, vaan ennemminkin ohja-
ta työskentelyä kysymyksillä ja pyrkimällä aktiiviseen vuoropuheluun. Ohjaaja pystyy 
kyselemällä selvittämään, onko opastettava ymmärtänyt oppimansa, ja opastus tehos-
tuisi opastettavan joutuessa pohtimaan tekemäänsä.  Mentoroinnin soveltaminen voisi 
myös olla hyvä menetelmä, sillä yksikön työntekijöillä on hyvin vaihtelevasti työkoke-
musta ja yksiköstä löytyy työntekijöitä, joilla on pitkä työkokemus, sekä vähemmän ai-
kaa yhtiössä olleita henkilöitä. 
Mentoroinnin lisäksi pitäisi kiinnittää huomiota myös muilla tavoin kokeneemmankin 
henkilöstön osaamiseen. Haastattelujen perusteella työntekijöiden kouluttaminen nojaa 
pitkälti työntekijöiden omaan aktiivisuuteen, eli koulutusta saa, mutta sitä pitää osata 
erikseen pyytää. Tältä osin työntekijöille kannattaisi markkinoida aktiivisemmin oman 
osaamisen kehittämistä. Tuottavuuden kasvu ei koske pelkästään uusia työntekijöitä, 
vaan myös kokeneempien työntekijöiden osaamista pitäisi kartuttaa.  
9 Yhteenveto 
Työssä selvitettiin opastuksen teorian pohjalta opastuksen kehittämismahdollisuuksia 
Keslogin kaukojakelun ajojärjestelyssä, sekä rahtikirjatulostuksessa. Tarkoituksena oli 
yhdistää yleisimpiä perehdytyksen teorioita ja etsiä niistä sopivia malleja nykyisen pe-
rehdytyksen kehittämiseen. Aineisto hankittiin haastatteluilla, joihin osallistui suurin osa 
yksikön henkilökunnasta, mikä teki siitä tutkimusalueeseen nähden varsin kattavan. 
Haastattelu oli melko työläs menetelmä aineiston keräämiseen, mutta näin pienen jou-
kon ollessa kyseessä, pidin sitä välttämättömänä riittävän tiedon hankkimiseksi. Haas-
tattelulla saatavan tiedon analysointi oli myös haastavaa, sillä siitä ei saa suoraan nu-
meerista tietoa, jonka perusteella voisi tehdä suoraan analyysin, vaan haastatteluissa 
hankittua materiaalia on arvioitava mahdollisimman objektiivisesti. 
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Tutkimuksen perusteella löytyi useita kehittämisen kohteita, joihin perehdyttämisessä 
tulisi kiinnittää huomiota (kuvio 7). Erityisesti tiedon välittämiseen liittyvät haasteet nou-
sivat esille. Tärkeimpinä ratkaisuina olisi kirjallisen materiaalin kehittäminen ja ylläpitä-
minen. Olisi myös selkeästi määriteltävä kenen vastuulla on pitää tiedot ajan tasalla. 
 
Kuvio 7. Työntekijöiden esille nostamat kehityskohteet 
Logistiikkaprosessiin tutustuminen tulisi huomioida jo perehdytyksen alusta asti ja sitä 
tulisi syventää perehdytyksen edetessä. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi selkeästi 
huomioida logistiikkaprosessiin tutustuminen, ja sitä voitaisiin jatkaa myös varsinaisen 
perehdytysjakson jälkeen jatkoperehdytyksessä. Erityisesti jatkoperehdytykseen sovel-
tuisi muiden osastojen työhön tutustuminen. Varsinaiseen perehdytysjaksoon ei niin 
syvällistä tutustumista oikein voi sisällyttää, kun eivät vielä omatkaan tehtävät ole tar-
peeksi tuttuja, mutta se ei estä käymästä läpi syvällisemmin oman työn ja muiden yksi-
köiden välistä suhdetta. 
Perehdyttämisen ajankäytön osalta nousi esille riittävän ajan varaaminen perehdyttä-
miseen, yksilöllisen perehdyttämisen huomioiminen ja ajankäytön tehostaminen. Ajan-
Työntekijöiden näkemykset 
tärkeimmistä kehityskohteista 
Logistiikkaprosessiin
tutustuminen
Perehdyttäjän valinta
Perehdyttämisen ajankäyttö
Jatkoperehdytys
Tiedon välittäminen
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tasaisen perehdytyssuunnitelman lisäksi tarvitaan selkeä seuranta perehdyttämiselle, 
jotta ajankäyttö on tehokasta ja perehdyttämisen onnistumista voidaan arvioida. 
Perehdyttäjän valintaan tulisi myös kiinnittää huomiota. Nykytilanteen kartoittamisessa 
ei tältä osin ollut selkeitä puutteita, mutta perehdyttäjien ammattitaito ja motivaatio tulee 
varmistaa jatkossakin. Lisäksi olisi syytä harkita nimettyjä perehdyttäjiä tai ainakin var-
mistaa, ettei perehdyttäjä vaihdu kesken perehdyttämisjakson, mikä voi pahimmillaan 
johtaa siihen, että asioita jää käymättä läpi tai perehdyttäjien ohjeistus voi olla keske-
nään ristiriitaista. Varsinkin perehdyttämisen seurannan ollessa puutteellista on ole-
massa huomattava riski, että oleellisia asioita jää opettamatta perehdyttäjän vaihtues-
sa. 
Tutkimuksessa tuli esille näkökantoja, joiden perusteella voidaan sanoa että perehdy-
tyksen kehittämisellä saavutetaan perustellusti kustannussäästöjä kehittämällä työnte-
kijöiden ammattitaitoa, mikä puolestaan lisää tehokkuutta, parantaa asiakastyytyväi-
syyttä sekä vähentää perehdyttämisen ajantarvetta. 
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Kysymykset esimiehelle 
1. Mitä uuden työntekijän perehdyttäminen sisältää? 
2. Kuinka paljon uuden työntekijän perehdyttämiseen on varattu aikaa? 
3. Onko varattu aika riittävä? 
4. Mihin perehdyttämisessä pitäisi erityisesti kiinnittää huomiota? 
5. Millä osa-alueilla perehdyttäminen on erityisen onnistunutta? 
6. Millä osa-alueilla on erityisesti parannettavaa? 
7. Mitkä ovat perehdyttämisen suurimmat haasteet? 
8. Onko yksikössä erikseen nimetty perehdyttäjä? 
9. Miten perehdyttäminen on jaettu perehdyttäjän ja esimiehen välillä? 
10. Miten työntekijän osaamista kehitetään varsinaisen perehdytysjakson jälkeen? 
11. Mitä kehittäisit perehdyttämisessä? 
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Kysymykset työntekijöille 
1. Kuinka kauan ole työskennellyt ajojärjestelijänä? 
2. Oletko toiminut perehdyttäjänä? 
3. Mitä uuden työntekijän perehdyttäminen sisältää? 
4. Onko perehdyttämiseen varattu aika riittävä? 
5. Saako uusi työntekijä riittävästi tukea työyhteisöstä? 
6. Mihin perehdyttämisessä pitäisi erityisesti kiinnittää huomiota? 
7. Millä osa-alueilla perehdyttäminen on erityisen onnistunutta? 
8. Millä osa-alueilla on erityisesti parannettavaa? 
9. Mitkä ovat perehdyttämisen suurimmat haasteet? 
10. Miten työntekijän osaamista kehitetään varsinaisen perehdytysjakson jälkeen? 
11. Mitä kehittäisit perehdyttämisessä? 
12. Mitkä ovat mielestäsi perehdyttämisen hyödyt? 
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